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Problem vsake organizacije je medsebojno delovanje, komuniciranje, vzpostavljanje 
dobrih odnosov, timskega dela, spodbujanja, nagrajevanja, prilagajanja, odgovornosti, 
zanesljivosti in učinkovitosti. Vsaka organizacija bi morala dosti časa posvetiti ravno temu. 
Brez vsega tega organizacija ne more dobro poslovati, konkurenčno nastopati na trgu in 
dosegati najvišje moţne rezultate, ki bi jih sicer lahko. Če je v organizaciji dobra 
organizacijska klima, to tudi vpliva na kakovost delovnega ţivljenja in uspešnost podjetja. 
Vse to pa se navezuje tudi na zdravstveno stanje delavcev, motivacijo, zadovoljstvo pri 
delu, pripadnost organizaciji, tako da način, kako podjetje ravna s svojimi delavci, vpliva 
tudi na njegovo podobo v javnosti in na moţnost, da pridobi najboljše delavce, od česar je 
precej odvisna tudi njegova uspešnost. V raziskavi je obravnavano primerjalno 
raziskovanje organizacijske klime v druţbi RUDIS, d. d., nato pa je navedena primerjava z 
rezultati drţavnega projekta SiOK (slovenska organizacijska klima). Na podlagi raziskave 
bom dobila odgovor, zakaj je treba meriti organizacijsko klimo, kako jo lahko organizacija 
izboljša in kakšno klimo imajo v izbrani druţbi. Cilj mojega diplomskega dela je ugotoviti, 
ali bodo rezultati pokazali, da zadovoljstvo zaposlenih presega pričakovanja ali so pod 
pričakovanji. V primeru, da bodo rezultati pod pričakovanji, bom podala predloge 
izboljšav, ki bodo  druţbi omogočili odpravo razkorakov. 
 
Ključne besede: organizacijska kultura, organizacijska klima, zadovoljstvo pri delu, 







COMPARATIVE ANALYSIS OF THE ORGANIZING ATMOSPHERE 
INVENTING OPPORTUNITIES FOR IMPROVEMENTS IN A COMPANY 
 
The problem of each organization is:  mutual activeness, communication, restoration of 
good relations, team work, stimulation, payment, adaptation, responsibility, reliability and 
efficiency.Each organization should dedicate a lot of their time to these problems or 
otherwise it can not be marketable, it can not function properly and achieve the best 
results. If there is a good organizing atmosphere, it will have influence on the quality of 
working life and on successfulness of the company. This relates to the employees' health 
condition, motivation, contentment at work and belonging to the organization.The way, 
how the company treats its workers, influences the company's public image and its 
possibility of getting the best workers. Successfulness of the company depends a great 
deal on previously mentioned factors. In my survey I deal with a comparative research of 
organizing atmosphere in the company RUDIS d.d., then I present the comparison to the 
results of the state project SiOK (Slovene organizing atmosphere). On the basis of the 
survey I will get the answer why it is necessary to measure organizing atmosphere, how 
and in what ways the organization can improve it, and what organization atmosphere is 
there in the chosen company. The aim of my diploma paper is to find out whether the 
results will show if the employees' contentment at work is under or above expectations. 
In case that results are under the expectations, I will suggest proposals for improvements 
which will enable the company to eliminate the differences. 
KEY WORDS: organizing culture, organizing atmosphere, contentment at work, 
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Za vsakim uspešnim podjetjem stojijo dobri notranji odnosi, dobra organizacijska klima. 
To je tisti glavni dejavnik, ki pripomore k uspešnosti in učinkovitosti. Če tega ni, se pojavi 
nezadovoljstvo. Nezadovoljstvo zaposlenih pri opravljanju njihovega dela lahko privede do 
neţelenih posledic v podjetju, kot so odpoved delovnega razmerja, odsotnost z dela, 
zamude pri prihodu na delo, manjše prizadevanje pri delu in drugo. 
Nujno je, da podjetje nameni več pozornosti zunanjim dejavnikom, ki povzročajo 
nezadovoljstvo pri delu: 
- ustrezna politika v podjetju, 
- ustrezno vodenje, 
- dobri delovni odnosi z nadrejenimi, 
- dobre delovne razmere, 
- ustrezne plače, 
- dobri odnosi med sodelavci. 
Največje zadovoljstvo povzročajo t. i. notranji dejavniki, kot so: 
- delovni doseţki, 
- delo samo po sebi, 
- odgovornost pri delu, 
- napredovanje pri delu oz. v podjetju, 
- osebna rast. 
Da bi se v podjetju izognili posledicam nezadovoljstva, je treba stalno vzdrţevati visoko 
stopnjo zadovoljstva pri delu in imeti dobro organizacijsko klimo. Zadovoljstvo pri delu in 
organizacijska klima sta medsebojno zelo povezana in se dopolnjujeta. Menim, da je 
zadovoljstvo zaposlenih ključ do uspeha. 
V raziskavi je obravnavano primerjalno raziskovanje organizacijske klime v druţbi RUDIS, 
d. d., nato pa je navedena primerjava z rezultati drţavnega projekta SiOK (slovenska 
organizacijska klima). Menim, da Rudis posluje po vseh standardih, ki morajo biti, da je 
podjetje uspešno, kar Rudis tudi je.  
Cilji raziskave so naslednji: preučiti opravljeno raziskavo s pomočjo vprašalnika na 
področju organizacijske klime, ugotoviti organizacijsko klimo podjetja Rudis, narediti 
primerjalno analizo na podlagi SiOK-a, podati napotke in predloge za izboljšavo 
organizacijske klime.  
Cilj mojega diplomskega dela je ugotoviti, ali bodo rezultati pokazali, da zadovoljstvo 
zaposlenih presega pričakovanja (ali pa je pod pričakovanji). Namen diplomskega dela je 




Pri pisanju diplomskega dela sem uporabila različne metode. Pri teoretičnem delu sem si 
pomagala z literaturo in internetnimi viri, analizami in ugotovitvami, ki ţe obstajajo o 
obravnavani temi. Veliko je pripomoglo tudi opravljanje študentskega dela v podjetju 
Rudis, kjer sem se zelo dobro seznanila z delovnimi pogoji, medsebojnimi odnosi v 
podjetju, načini dela, da sem si lahko sama pri sebi ustvarila neko sliko podjetja. To mi 
seveda zelo pomaga pri raziskovanju organizacijske klime. Pri analizi podatkov sem 
uporabljala Microsoft Excel in statistične metode za izračun variance, standardnega 
odklona, mediane, modusa in aritmetične sredine. Ker sem se osredotočila na neki 
konkreten primer, ki se nanaša na podjetje Rudis in na počutje njihovega osebja, sem pri 
pisanju uporabila primarne podatke, ki so bili pridobljeni z merjenjem organizacijske 
klime. V nalogi so vključeni podatki, ki sem jih pridobila na podlagi vprašalnika. 
Pobudo za raziskavo organizacijske klime so izrazili nadrejeni v podjetju. Dali so mi 
moţnost, da se sama lotim celotnega postopka. Dovolili so mi tudi, da pri pisanju 
diplomskega dela uporabim vse podatke. 
Pri raziskavi nisem imela posebnih problemov razen tega, da se na vprašalnik niso odzvali 
vsi zaposleni, ker je bil rok za vrnitev vprašalnikov izredno kratek. Mislim, da bi prava 
analiza veljavnosti vprašalnika organizacijske klime zahtevala (v statističnem smislu) večji 
vzorec udeleţencev. Takrat bi bili podatki bolj točni, še bolj točni pa bi bili v primeru, da bi 
se isti vprašalnik oziroma anketa razdelila zaposlenim nekaj let zapored in bi se tako 
zbrani podatki nato statistično obdelali. 
Struktura naloge je sestavljena iz 6 poglavij. V uvodnem delu bom predstavila področje in 
opisala problem, namene in cilje, metode dela in omejitve. V drugem delu se bom 
osredotočila na organizacijsko klimo in kulturo, jih na kratko predstavila in navedla razlike 
med njima.. Predstavila bom tudi druţbo Rudis in njihovo poslovanje. V nadaljevanju se 
bom osredotočila na vprašalnik, ga analizirala in statistično obdelala podatke. Najprej po 
stopnji izobrazbe, spolu in starosti. V četrtem delu bom grafično prikazala pridobljene 
rezultate po posameznem sklopu: nagrajevanje, zadovoljstvo, motivacija in zavzetost, 
organiziranje, dodatna vprašanja, vodenje, notranje komuniciranje in informiranje, 
poznavanje poslanstva, vizije ter ciljev, notranji odnosi, inovativnost in iniciativnost, 
strokovna usposobljenost in učenje, odnos do kakovosti, razvoj kariere, primerjalna 
vprašanja ter analizirala najboljše in najslabše rezultate. V petem delu sledi primerjalna 
analiza na podlagi SiOK-a in analiza pridobljenih rezultatov. V zaključnem poglavju bom 
podala predloge izboljšav, ki jih bom navedla za primere, kjer je druţba dosegla najslabše 
rezultate, in povzela ključne ugotovitve. Na koncu bom navedla še literaturo in vire. 
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2 ORGANIZACIJSKA KLIMA 
O organizacijski klimi so se začele razprave ţe z razvojem teorije medčloveških odnosov. V 
strokovni literaturi najdemo veliko izrazov za označevanje klime: organizacijska klima, 
organizacijska kultura, psihološka klima, osebnost podjetja, delovno ozračje itd. Nekateri 
avtorji menijo, da vsi ti izrazi pomenijo isto, drugi pa jim očitajo, da ne poznajo pojmov in 
zato ne vidijo razlik, tretji iščejo skupne točke, ki jih zajemajo ti pojmi. 
Forehand in Gilmer menita, da gre pri organizacijski klimi za skupek značilnosti, ki 
določajo zdruţbo in jo ločijo od drugih zdruţb ter vplivajo na vedenje ljudi. (Kondrad, 
1987, str. 104) Gilmer ( 1969, str. 60) je ugotovil, da se organizacije med seboj razlikujejo 
zaradi klime. Ne razlikujejo se le po fizični strukturi, pač pa tudi po tem, kakšna stališča in 
vedenja najdemo pri ljudeh. Po njegovem mnenju so te razlike povezane s psihološkimi 
strukturami. Nekateri ljudje naj bi bili zadovoljni s svojim delovnim mestom, in to včasih iz 
istih razlogov, zaradi katerih so drugi nezadovoljni. Tako naj bi individualne osebnosti in 
delovne zahteve v medsebojni interakciji uvajale klimo, ki je zelo pomembna za 
posameznika in za organizacijo. Termin klima, torej zajema tiste značilnosti, ki vplivajo na 
vedenje ljudi v organizaciji in zaradi katerih se organizacije med seboj razlikujejo. 
Organizacijske klime ne smemo zamenjati s fizikalno klimo.  
Organizacijsko klimo lahko opredelimo, kot vzdušje v organizaciji, ki je posledica različnih 
znanih in neznanih dejavnikov ( iz preteklosti in sedanjosti, iz oţjega in širšega okolja). 
Takšno vzdušje vpliva na obnašanje ljudi in na uporabo ne le človeških, temveč vseh 
zmogljivosti v organizaciji. ( Lipičnik, 1998, str. 198) Na organizacijsko klimo lahko vpliva 
veliko dejavnikov. Zato je pravo ugotavljanje vzrokov za nastanek določene dimenzije 
klime precej zapleteno, pa tudi posledice so dokaj nepredvidljive. Za organizacijsko klimo 
samo po sebi ne moremo reči, da je dobra ali slaba. Pomembno je, kako vpliva na 
delovanje organizacije in doseganje njenih ciljev. ( Muchinsky, 1987, str.364) 
Stopnja zadovoljstva zaposlenih je celo eden izmed dejavnikov v evropskem modelu 
poslovne odličnosti, ki ga povzema tudi slovenska nagrada. Model odličnosti EFQM je 
razvil Evropski sklad za upravljanje kakovosti (The European Fundation for Quality 
Management) v sodelovanju s številnimi vodilnimi organizacijami in predstavlja vse stvari, 
ki jih potrebuje odlična organizacija vzeti v obzir (upoštevati). Predstavlja celovit okvir za 
oceno ne samo, kar organizacija dosega (rezultati), temveč tudi kako to dosega in kje so 
moţnosti izboljševanja (dejavniki). (EFQM Shares What Works, 2011) 
Zato so na Gospodarski zbornici v Sloveniji začeli izvajati projekt merjenja organizacijske 
klime v slovenskih podjetjih, tako da se podjetja lahko medsebojno primerjajo glede na 
doseţene rezultate. (Biro Praxis,2011) 
Po Rusu (1994, 11-14) se objektivni indikatorji socialne klime kaţejo: 
- v objektivnih vidikih konfliktov, njihovemu številu, trajanju, posledicah, načinu 
reševanja – npr. stavke, pogajanja 
- v izostankih od dela 
- v upočasnjenemu delu 
- v odhajanju z delovne sile 
- v obstoju različnih klim ali neformalnih skupin 
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- v različnih pritiskih v organizaciji. 
Subjektivni indikatorji klime pa se kaţejo v: 
- motivaciji 
- pripravljenosti za doseganje ciljev skupine 
- občutku »kolektivne moči« 
Vsekakor pa sta motivacija in delovno zadovoljstvo najpomembnejša indikatorja 
organizacijske klime. 
2.1 POSTOPEK PROUČEVANJA ORGANIZACIJSKE KLIME 
Pri proučevanju organizacijske klime gre za to, kako določene dimenzije zaznavajo 
zaposleni. Zato je med metodami za zbiranje podatkov še najbolj smiselno izvesti anketo, 
s katero ugotavljamo stališča zaposlenih. Nato lahko z anketo pridobljene podatke še 
dopolnimo in poglobimo z intervjuji, s katerimi lahko tudi odkrijemo vzroke, zakaj je bila 
določena dimenzija tako ocenjena.  
Sicer pa je običajni postopek za analizo organizacijske klime naslednji: (Lipičnik, 1998, str. 
202 -204) 
- Pripravljalna dela: določimo namen in cilj preučevanja, uporabnost podatkov, način 
zbiranja in obdelave podatkov, kdaj in kako bomo izvedli anketo ( in intervjuje), 
kdo bo sodeloval, če se odločimo za vzorec zaposlenih, potem ga moramo določiti 
tako, da bo dobro odraţal značilnosti celotne populacije in bodo moţne posplošitve 
rezultatov. Določimo torej osnovne vsebinske in tehnične elemente proučevanja 
klime. 
- Sestava vprašalnika: najprej moramo določiti katere dimenzije klime bomo 
preučevali. To najlaţje določimo tako, da skupaj z vodstvom podjetja poiščemo 
tiste točke, ki so zanje zanimive. Pri tem moramo upoštevati, da so z vidika 
uporabnosti rezultatov preučevanja zelo dobre primerjave rezultatov v času in je 
zato smiselno, da oblikujemo takšen vprašalnik, da ga bomo lahko uporabljali v 
nekem daljšem obdobju. Ko določimo dimenzije, moramo za vsako od njih 
postaviti ustrezna vprašanja, da dobimo smiselne rezultate. Med najbolj poznanimi 
načini merjenja so Likertove lestvice, kjer izraţamo stopnjo strinjanja z določeno 
trditvijo. 
- Zbiranje odgovorov: čeprav je postopek zbiranja podatkov z anketnim 
vprašalnikom tehnično nezahteven, pa se pri preučevanju klime pojavljajo 
določene posebnosti. Zelo moramo biti pozorni na to, da zaposlenim zagotovimo 
anonimnost, saj je v obratnem primeru vprašljiva uporabnost rezultatov. Tudi 
način oddajanja anket je pomemben, običajno je še najboljše, če jih zaposleni 
vrnejo v zaprte škatle ali jih pošljejo po pošti. 
- Analiza odgovorov: Vprašalnike običajno sestavimo tako, da za analizo odgovorov 
lahko uporabimo statistične analize, kjer analiziramo posamezna vprašanja in 
povezave med njimi. 
- Predstavitev rezultatov in načrtovanje aktivnosti: Ker zaposleni sodelujejo v 
anketah,jih praviloma tudi rezultati zelo zanimajo, zato je prav, da tudi njim 
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ponudimo ustrezno povratno informacijo. Seveda pa se mora z analizo klime 
podrobno seznaniti menedţment podjetja, ki mora ugotoviti, kako klima vpliva na 
doseganje ciljev podjetja. V naslednjem koraku pa mora načrtovati aktivnosti, da 
se začne klima ustrezno spreminjati, da bo njena vloga v prihodnosti čim bolj 
funkcionalna. 
2.2 NAČINI SPREMINJANJA ORGANIZACIJSKE KLIME 
Pri spreminjanju organizacijske klime ţelimo doseči, da bi zaposleni določene pojave 
drugače zaznavali. To lahko doseţemo tako, da spremenimo pojav (npr. plačni sistem), ali 
pa na primer z informiranjem in prepričevanjem, spremenimo odnos do pojava. V praksi 
so se najbolj uveljavili trije temeljni pristopi k spreminjanju organizacijske klime: (Lipičnik, 
1998, str. 204 -205): 
- Nekontrolirano, nezavedno spreminjanje: ko se pravzaprav prepustimo toku in se 
klima spreminja zaradi številnih vplivov v organizaciji ali iz okolja. Teţava je v tem, 
da takšno spreminjanje klime ni vedno v ţeleno smer, zato lahko začne še bolj 
ovirati delovanje organizacije. 
- Navodila in odredbe: so sicer pogost pojav, a ne najbolj prepričljiv način 
spreminjanja klime, še posebej takrat ne, ko se nanašajo na odnose med ljudmi. 
Odnos do delovnega časa ( zamujanja) lahko do neke mere uravnavaš z navodili, 
medtem ko stopnjo zaupanja zaposlenih do vodilnih, tako ne moreš spremeniti. 
- Neposredno delovanje: tako ostane tista moţnost, ki v praksi potrjuje največjo 
učinkovitost. Pri neposrednem delovanju gre za prepričevanje, pojasnjevanje, 
dokazovanje, osebni zgled, nagrajevanje določenega vedenja. Seveda je za to 
potrebno veliko angaţiranje vodstva in vodij na vseh ravneh v podjetju. 
2.3 ORGANIZACIJSKA KULTURA 
Iz literature je razvidno, da se organizacijska klima večkrat zamenjuje s pojmom 
organizacijska kultura. Nekateri avtorji menijo, da gre to za popolnoma enaka pojma. 
Preučevanja organizacijske klime so doţivele pravi razmah, čeprav prav zaradi 
zapletenosti pojava o njej še vedno ne vemo dovolj. To je tudi verjetno eden od razlogov, 
da včasih pojma klima in kultura avtorji enačijo, čeprav gre za povsem različna koncepta. 
Klima odraţa zaznavanje trenutnega stanja, povezanega predvsem s sociopsihološkimi 
vidiki dela ( npr. zadovoljstvo z delom, odnosi), pa so jedro kulture vrednote, ki naj bi 
usmerjale delovanje posameznikov in organizacije. Klima in kultura sta medsebojno 
povezani, čeprav narava te povezave še ni povsem raziskala. ( Peters, Waterman, 1982)  
Konrad ( 1987, str. 106) meni, da gre pri pojmu organizacijska kultura za globlji pomen, 
klima pa naj bi bila po njegovem le odsev kulture. Pojem organizacijske kulture naj bi bil 
bolj globalen, usmerjen v preteklost ali prihodnost. Pojem organizacijske klime, pa naj bi 
bil analitičen, usmerjen v opis trenutnega oziroma sedanjega stanja. 
Organizacijska kultura je sklop vrednot, prepričanj, razumevanj in vedenjskih norm, ki jih 
delijo člani organizacije in se jih morajo novi člani naučiti, tako da lahko v organizaciji 
dobro deluje ( Daft, 2001, str. 314). Organizacijska kultura je nekakšno socialno lepilo, ki 




Ena izmed novejših definicij, ki zasluţi pozornost, je recimo Scheinova: organizacijsko 
kulturo definira kot globljo raven temeljnih predpostavk in prepričanj, ki so skupne članom 
organizacije in, ki delujejo na nezavedni ravni ter so temeljni samoumevni način 
percepcije samega sebe in svojega okolja. Te predpostavke in prepričanja so naučeni 
odgovori na problem preţivetja skupine v zunanjem okolju in na probleme notranje 
integracije ( Schein,1987). 
Organizacijska kultura je:  
- sistem vrednost, prepričanj, temeljnih stališč, ki so značilni za določeno skupino ali 
organizacijo in jo ločujejo od drugih skupin in organizacij. 
- enotna interpretativna shema, ki sluţi članom skupine in organizacije za 
dojemanje, razlaganje in pojasnjevanje dogajanja v organizaciji in okolju ter 
- celota posebnih lastnosti skupine ali organizacije, ki jo razlikuje od drugih skupin in 
organizacij.  
Prišlekom navadno razloţijo organizacijsko kulturo preprosto s pravilom: Tako se to dela 
pri nas! ( Kavčič, 1991) 
Zveza med organizacijsko kulturo, strukturo in strategijo organizacije je bila pri 
organizacijskih teoretikih pogosto preučevana. Zvezo med temi tremi organizacijskimi 
pojavi lahko predstavimo v kroţnem odnosu: (Tyson, 1995, str. 113) 
Strategija  Struktura 
 
 
      Kultura organizacije 
 
Temeljne predpostavke kulture zadevajo naslednja vprašanja: (Kluckhohn, Strodtbeck, 
1961) 
- kakšna je človekova narava? 
- kakšen je človekov odnos do narave? 
- kakšne vrste medčloveških odnosov so ustrezne? 
- katere so dominantne vrste aktivnosti? 
- kakšna je osnovna časovna orientacija? 
Navedena vprašanja so očitno temeljno filozofska. Ne glede koliko se človek ukvarja s 
filozofijo, je očitno, da ima vsakdo za ta vprašanja izdelane ustrezne praktične odgovore. 
Vsak posameznik ima teorijo o tem, kaj vedo in mislijo njegovi soljudje, teorije o zakonih, 
ki jim je treba slediti, o pravilih igre, ki se igra.(Keesing, 1974) 







- skupnih lastnosti, 
- načinov izvajanja procesov in postopkov, 
- vedenja in načinov delovanja zaposlenih, 
- skupnih ciljev, 
- ter vrste in oblike interakcij tako znotraj poslovnega sistema kot z njegovim 
zunanjim okoljem, ki v sedanjosti odraţajo prakso skupne preteklosti in so obenem 
tudi pod vplivom občutka predvidene skupne prihodnosti pripadnikov 
posameznega poslovnega sistema.  
Prek vseh teh navedenih elementov se neka organizacijska kultura tudi razvija, krepi, 


















Vir: Mihalič, Renata (2007), 
 
2.4 RAZLIKE MED ORGANIZACIJSKO KULTURO IN ORGANIZACIJSKO 
KLIMO 
Razlike med organizacijsko kulturo in klimo so predvsem: ( Kavčič, 1994, str. 191) 
- organizacijska klima ima svoj izvor v psihologiji, medtem ko je izvor organizacijske 
kulture v antropologiji in etnologiji 
- cilj organizacijske kulture je razumevanje vrednot, norm, mnenj, prepričanj, 
vzorcev vedenja, organizacijska klima pa se omejuje zlasti na opis organizacijske 
realnosti 
-  organizacijska kultura se ukvarja predvsem s procesi interakcije in konstrukcije 
pomena svojih sestavin, organizacijska klima pa bolj odseva to, kako člani 
organizacije doţivljajo realnost v organizaciji, kar razlikuje vključno z vprašalniki. 
Slika 1: Temeljni elementi celotnega sistema organizacijske kulture 
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3 RAZISKAVA ORGANIZACIJSKE KLIME V IZBRANI 
ORGANIZACIJI 
V tem poglavju bom predstavila podjetje Rudis d.o.o, nato pa raziskala organizacijsko 
klimo v izbrani druţbi. Dobljene rezultate bom grafično prikazala in analizirala odgovore. 
3.1 SPLOŠNA PREDSTAVITEV ORGANIZACIJE 
RUDarsko Industrijsko Skupnost RUDIS so leta 1959 ustanovila slovenska podjetja kot 
poslovno skupnost z namenom, da bi zdruţeni izkoristili znanje in zmogljivosti ter ponudili 
trgu celovite storitve na področju rudarskih investicijskih projektov. Z leti je RUDIS razširil 
področje svojih aktivnosti na industrijske, energetske, ekološke in infrastrukturne projekte 
in danes je vodilna slovenska druţba za izvajanje svetovalnega in izvedbenega 
inţeniringa. Širok spekter njihovih dejavnosti omogoča vodenje in izvajanje 
najzahtevnejših projektov – od izdelave idejnih zasnov, projektiranja in izgradnje do 
zagonskih preizkusov in poskusnega obratovanja, šolanja naročnikovega osebja ter 
spremljanja stanja objektov v garancijskem roku. 
Celovitemu vodenju projektov je podrejena tudi projektno-matrična organiziranost druţbe. 
Zaposlujejo okrog 90 ljudi, več kot 60 % jih ima višjo, visoko in univerzitetno izobrazbo in 
so se po principih sodobnega projektnega vodenja sposobni prilagoditi najzahtevnejšim 
tehnološkim projektom. 
Bogate izkušnje pri realizaciji projektov in suvereno obvladovanje posameznih tehnologij 
jim omogočajo visoko strokovno in kakovostno izvedbo del v dogovorjenih rokih in dajejo 
njihovim naročnikom trdno garancijo za uspešno izvedbo zaupanih projektov. RUDIS je 
vodilna slovenska druţba za izvajanje izvedbenega in svetovalnega inţeniringa, vključno z 
izvajanjem kompleksnih in parcialnih investicijskih projektov. 
Za celovito obvladovanje projektov v druţbi zdruţujejo delo številnih strokovnjakov 
različnih profilov, ki suvereno obvladujejo tehnologije oziroma tehnološka jedra, ki so 
vitalni nosilci ustvarjanja prihodka druţbe. Tak sistem obvladovanja tehnoloških jeder 
znotraj posameznih področij omogoča optimalno izkoriščenost človeških virov ter 
racionalnejši in poenoten pristop k delu. 
3.1.1 Dejavnosti druţbe 
Dejavnosti druţbe so na področjih energetike, ekologije, industrije, gradbeništva, 
projektiranja in inţeniringa: 
- svetovalni in izvedbeni inţeniring, 
- projektiranje, 
- izdelavo in dobavo opreme, 
- izgradnjo objektov, 
- montaţo in nadzor nad montaţo, 
- spuščanje v pogon, 
- šolanje kadrov, uvajanje proizvodnje, 
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- garancijsko in pogarancijsko vzdrţevanje. 
3.1.2  STRUKTURA RUDISOVEGA OSEBJA 




    
Število      % 
Inţenirji, ekonomisti, pravniki (univerzitetna in visokošolska izobrazba) 57  63 % 
Tehniki 
       
25  28 % 
Drugi 
       
  8    9 % 
Skupaj zaposleni 
      












3.1.3 ORGANIZACIJSKA SHEMA 
Slika 2: Organizacijska shema 
 
 
Vir: Brošura druţbe Rudis, 2011 
 
3.2 NAČIN PRIDOBIVANJA PODATKOV 
Podatke sem pridobila s pomočjo vprašalnika, ki sem ga razdelila med zaposlene, z 
izračunom aritmetične sredine, kjer sem dobila ocene stanja v podjetju. 
3.2.1  VPRAŠALNIK IN IZVEDBA ANKETE 
Anketo je prejelo 85 zaposlenih, odgovorilo jih je 38, kar je 45 % vseh zaposlenih. Osnova 
je bila raziskava SiOK, po kateri sem pripravila vprašalnik. Sestavila sem ga na podlagi 
odgovorov. Vprašalnik vsebuje 14 sklopov, ki jih bom v nadaljevanju navedla. Vsi ti sklopi 
se nanašajo na organizacijsko kulturo in klimo v druţbi in so najpomembnejši oziroma 
ključni dejavniki pri merjenju organizacijske klime. 
Vprašalnik sem v druţbi razdelila vsem zaposlenim s prošnjo (priloţeni dopis, podpisan s 
strani kadrovske sluţbe), da izpolnijo anketo. Vprašalniki so nato prihajali izpolnjeni, zaprti 
v kuverti, s čimer je bilo zagotovljeno odkrito izraţanje in anonimnost. Ko sem prejela 
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izpolnjene vprašalnike, sem obdelala rezultate. Dobila sem mnenja zaposlenih z različno 
stopnjo izobrazbe, starosti in spola, ki opravljajo različno delo.  
Vprašalnik sem sestavila iz 14 sklopov: 
- nagrajevanje 
- zadovoljstvo 
- motivacija in zavzetost 
- organiziranje 
- dodatna vprašanja 
- vodenje 
- notranje komuniciranje in informiranje 
- poznavanje poslanstva, vizije ter ciljev 
- notranji odnosi 
- inovativnost in iniciativnost 
- strokovna usposobljenost in učenje 
- odnos do kakovosti 
- razvoj kariere 
- primerjalna vprašanja 
Zaposleni so imeli na voljo petstopenjsko lestvico strinjanja ali nestrinjanja:  
- 1 = nikakor se ne strinjam 
- 2 = se ne strinjam 
- 3 = deloma se strinjam 
- 4 = se strinjam 
- 5 = popolnoma se strinjam 
3.2.2  OBDELAVA PODATKOV 
Pri obdelavi podatkov sem si pomagala s programom Microsoft Excel 2007. Rezultate iz 
vprašalnika sem ročno vnesla v računalnik. Pri vnašanju sem morala biti zelo natančna, 
saj bi lahko nekaj napačnih vnosov prikazalo drugačne rezultate v druţbi in končni rezultat 
ne bi bil verodostojen. Vnesene podatke sem nato statistično obdelala. Rezultate sem 
najprej razdelila na dele po posameznih sklopih: nagrajevanje, zadovoljstvo, motivacija in 
zavzetost, organiziranje, dodatna vprašanja, vodenje, notranje komuniciranje in 
informiranje, poznavanje poslanstva, vizije ter ciljev, notranji odnosi, inovativnost in 
iniciativnost, strokovna usposobljenost in učenje, odnos do kakovosti, razvoj kariere in 
primerjalna vprašanja.  
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Uporabila sem strukturni krog oziroma kroţni diagram, stolpčni pokončni diagram in  
sestavljeni diagram. Vse podatke sem delala z aritmetično sredino, ki je koeficient vsote 
vseh vrednosti statistične spremenljivke s številom vseh vrednosti. 
 
3.2.3  STATISTIČNE METODE, KI SEM JIH UPORABILA 
Aritmetična sredina, standardni odklon, varianca, modus, mediana in frekvenčne 
porazdelitve, so statistične metode, za izračun dobljenih podatkov.  
 
- Aritmetična sredina. Aritmetično sredino sem izračunala tako, da sem vsoto 
posameznih vrednosti delila s številom opazovanih enot. Aritmetična sredina je 
tako imenovana povprečna vrednost.  
- Varianca v odstotkih. Varianco sem izračunala kot vsoto kvadratov odklonov 
vrednosti slučajne spremenljivke od aritmetične sredine. 
- Mediana se uporablja pri statističnih podatkih. Z njo merimo srednjo vrednost. 
Mediana je tista vrednost, pri kateri je ena polovica populacije nad njo, ena 
polovica pa pod njo. Mediano lahko poimenujemo tudi središčnica. 
- Modus. Preštejemo vse vrednosti in tista vrednost, ki se pojavi največkrat, je 
modus. Tako izračunamo modus pri posameznih vrednostih, pri frekvenčnih 
porazdelitvah vzamemo sredino modulnega razreda za prvi pribliţek. Modus 
drugače imenujemo tudi gostiščnica. 
- Standardni odklon je kvadratni koren iz variance, računamo ga glede na 
aritmetično sredino. Bolj kot se standardni odklon veča, večja je razpršenost 
vrednosti in bolj se razlikujejo ena od druge. 
- Frekvenčna porazdelitev. 
 
3.3  PODATKI O ANKETIRANCIH 
Anketirala sem vse zaposlene v podjetju. Ocene, ki sem jih pridobila, bom v nadaljevanju 
grafično prikazala. Najprej je prikaz po spolu, ravni izobrazbe v organizaciji, starosti, 
delovni dobi v druţbi in stopnja izobrazbe. Nato so prikazi po posameznih sklopih, oziroma 





3.3.1  SPOL 
Spol anketirancev je razviden iz spodnje tabele in grafa: 

















V podjetju Rudis prevladujejo moški. Zaposlenih v podjetju je 85, vprašalnik jih je vrnilo 
38, od tega 21 moških in 15 ţensk. Dva nista odgovorila. Moških je 55 %, ţensk 39 %, 
brez odgovora 6 %.  
3.3.2 RAVEN IZOBRAZBE V ORGANIZACIJI 
Raven izobrazbe anketirancev v organizaciji je razvidna iz spodnje tabele in grafa. 
Tabela 3: Raven izobrazbe v organizaciji 
RAVEN IZOBRAZBE V ORGANIZACIJI ŠTEVILO ODSTOTEK 
Višji in srednji menedţment   6 16 % 
Operativni vodje   2   5 % 
Samostojni strokovni kadri 17 45 % 
Izvajalci   9 24 % 
Brez odgovora   4 10 % 
Skupaj 38 100 % 
 
SPOL ŠTEVILO ODSTOTEK 
Moški 21 55 % 
Ţenske 15 39 % 
Brez odgovora   2   6 % 




Grafikon 3: Raven izobrazbe v organizaciji 
 
Vir: Lasten. 
V organizaciji je na ravni višjega in srednjega menedţmenta zaposlenih 6 delavcev, kar 
znaša 16 %, operativni vodji sta 2, kar znaša 5 %, samostojnih strokovnih kadrov je 17, 
kar znaša 45 %, izvajalcev je 9, to znaša 24 %, 4 zaposleni niso odgovorili, to znaša 10 
%. Največ je samostojnih strokovnih kadrov, najmanj pa je operativnih vodij. 
 
3.3.3 STAROST 
Starostna struktura anketirancev je razvidna iz spodnje slike tabele in na grafu. 
 
Tabela 4: Starost 
 
STAROST ŠTEVILO ODSTOTEK 
do 30 let   2   5 % 
od 30 do 40 let   6 16 % 
od 40 do 50 let 15 39 % 
nad 50 let 12 32 % 
Ni podatka   3   8 % 










V podjetju RUDIS, d. d., je starostna lestvica nekje od 30 do 60 let. Do starosti 30 let sta 
zaposlena 2, to je 2 %, od 30 do 40 let je zaposlenih 6, to je 16 %, od 40 do 50 let je 
zaposlenih 15 ljudi, to je 39 %, nad 50 let starosti pa je zaposlenih 12, to je 32 %, trije 
zaposleni niso posredovali podatka, to je 8 %. Prevladuje starostna skupina od 40 do 50 
let. Zanimiv podatek je, da v podjetju prevladuje starostna skupina od 40 do 50 let in 
naprej. Do 30 let starosti sta zaposlena samo 2. 
3.3.4  DELOVNA DOBA V DRUŢBI 
Delovna doba anketirancev je razvidna iz spodnje tabele in grafa. 
Tabela 5: Delovna doba v druţbi 
 
DELOVNA DOBA V DRUŢBI ŠTEVILO ODSTOTEK 
do 2 leti   0   0 % 
od 2 leti do 5 let   6 16 % 
od 5 do 10 let   6 16 % 
od 10 do 20 let   5 13 % 
nad 20 let 17 45 % 
Ni podatka   4 10 % 










Delovna doba se začne od 2 let naprej vse do 20 let in več. Od 2 do 5 let delovne dobe 
ima 6 zaposlenih, to je 16 %, od 5 do 10 let ima prav tako 6 zaposlenih, to znaša 16 %, 
od 10 do 20 let delovne dobe ima 5 zaposlenih, to je 13 %, nad 20 let delovne dobe ima 
17 zaposlenih, to je 45 %. Iz podatkov je razvidno, da so zaposleni zvesti podjetju. 




3.3.5 STOPNJA IZOBRAZBE 
Izobrazbena struktura anketirancev je razvidna iz spodnje tabele in grafa. 
Tabela 6: Stopnja izobrazbe 
 
STOPNJA IZOBRAZBE ŠTEVILO ODSTOTEK 
Manj kot srednja   1   3 % 
Srednja 14 37 % 
Višja   9 24 % 
Visoka in več 11 29 % 
Ni podatka   2   7 % 








Največ, 14 zaposlenih, ima dokončano srednjo stopnjo izobrazbe, kar predstavlja 37 %, 
nato sledi 11 zaposlenih z dokončano visoko šolo, to predstavlja 29 %, 9 zaposlenih ima 
dokončano višjo šolo, to predstavlja 24 %, 1 zaposleni ima dokončano manj kot srednjo 
šolo, kar predstavlja 3 %. Podatkov nisem prejela od 2 zaposlenih, kar je 7 %. 
Stopnja izobrazbe v podjetju je zelo visoka. Največ zaposlenih je s srednjo šolo, takoj za 




3.4 PRIKAZ REZULTATOV PO POSAMEZNEM SKLOPU 
V tem poglavju so prikazi posameznih dimenzij: odnos do kakovosti, inovativnost, 
iniciativnost, motivacija in zavzetost, notranji odnosi, vodenje, notranje komuniciranje in 
informiranje, organiziranost, nagrajevanje, razvoj kariere, zadovoljstvo, poznavanje 
poslanstev, vizije ter ciljev, pripadnost organizaciji, strokovna usposobljenost in učenje. 
3.4.1 ODNOS DO KAKOVOSTI 




Odnos do kakovosti je dosegel najvišji oceni pri trditvah »Čutim se 
odgovornega/odgovorno za kakovost našega dela« in »Po svoji moči prispevam k 
doseganju standardov kakovosti«. Ocenjeno je s 4,84. Sledi »OE, v kateri delam, ima 
jasno zastavljene standarde in cilje kakovosti« s 37 odgovori, ocena 4,57. »Druge 
sodelavce in OE obravnavam kot svoje cenjene stranke« (4,47), »Kakovost dela in količina 
sta pri nas enako pomembni« (4,00) 
 
3.4.2 INOVATIVNOST, INICIATIVNOST 





Pri inovativnosti in iniciativnosti se ocene gibljejo od 4,00 do 4,61. Zaposleni odnosa do 
kakovosti niso ocenili z manj kot 4,00. Najvišjo oceno je dobila trditev »V naši druţbi se 
pričakuje, da predloge za izboljšave dajejo vsi, ne le vodje« (4,61); »Naše izdelke in 
storitve stalno izboljšujemo in posodabljamo« (4,50); »Pripravljen/-a sem prevzeti 
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tveganje za uveljavitev svojih pobud« (4,42). Trditvi »Napake med preizkušanjem novih 
načinov dela so v naši druţbi sprejemljive« in »Zavedam se nujnosti sprememb« so 
zaposleni ocenili enako (4,08). 
 
3.4.3  MOTIVACIJA IN ZAVZETOST 





Ocena za motivacijo in zavzetost med zaposlenimi se giblje med 3,89 in 4,32. »Dober 
delovni rezultat se v naši druţbi hitro opazi in je pohvaljen« (3,89) ter »Zaposleni v naši 
organizaciji smo zavzeti za svoje delo« (najbolje ocenjena trditev s 4,32) Druga najbolje 
ocenjena je trditev »V naši druţbi vodje cenijo dobro opravljeno delo« s 4,08, sledi trditev 
»V naši druţbi so postavljene zelo visoke zahteve glede delovne uspešnosti» s 4,00. 
 
3.4.4 VODENJE 





Pri vodenju so najbolje ocenili trditev »Vodje se pogovarjajo s sodelavci o rezultatih dela« 
(4,45); »Zaposleni v naši druţbi smo samostojni pri opravljanju dela« (4,37); »Vodje nas 
spodbujajo k sprejemanju večje odgovornosti pri delu« (4,24). Najslabše sta bili ocenjeni 
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trditvi »V naši druţbi odpravljamo ukazovalno vodenje« (4,08) in »Vodje sprejemajo 
utemeljene pripombe na svoje delo« (3,84). 
3.4.5 PRIPADNOST ORGANIZACIJI 





Ocene pripadnosti organizaciji si sledijo od najvišje do najniţje po naslednjem vrstnem 
redu: »Ponosen/ponosna sem, da sem zaposlena v naši druţbi« (4,84); »Zaposleni zunaj 
druţbe pozitivno govorimo o njej« (4,74); »Naša druţba ima velik ugled v okolju« (4,58); 
»Zaposlitev v naši organizaciji je varna oz. zagotovljena« (4,08); »Če bi se mi zaradi 
poslovnih teţav zniţala plača, ne bi zapustil druţbe« (3,84). 
 
3.4.6 ORGANIZIRANOST 





Pri organiziranosti sta najbolje ocenjeni trditvi »Zaposleni razumemo svoj poloţaj v 
organizacijski shemi« (4,37) in »Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj se pričakuje 
od nas pri delu« (4,34). Sledi »V naši druţbi so zadolţitve jasno opredeljene« (4,05). 
Najslabše sta ocenjeni trditvi »Odločitve naših vodij se sprejemajo pravočasno« (4,00) in 
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»Pri nas so pristojnosti in odgovornosti medsebojno uravnoteţene na vseh ravneh« 
(3,97). 
 
3.4.7  NOTRANJI ODNOSI  





Notranji odnosi so ocenjeni z najvišjo oceno 4,45 za trditev »Odnosi med zaposlenimi so 
dobri«. Sledijo »Konflikte rešujemo v skupno korist« (4,42); »Sodelavci med seboj mnogo 
bolj sodelujemo, kot tekmujemo« (4,39); »Ljudje si medsebojno zaupamo« (4,18). 
Najslabše je ocenjena trditev »V naši druţbi cenimo delo svojih sodelavcev« (4,13). 
 
3.4.8 STROKOVNA USPOSOBLJENOST IN UČENJE 





Pri strokovni usposobljenosti in učenju ima najvišjo oceno trditev »Druţba zaposlenim 
nudi potrebno usposabljanje za dobro opravljanje dela« (4,66); sledi »Pri usposabljanju se 
upoštevajo tudi ţelje zaposlenih« (4,42); nato »Zaposleni se učimo drug od drugega« 
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(4,39); »Sistem usposabljanja je dober« (4,37). Najslabše so ocenili trditev »Pri nas so 
zaposleni le sodelavci, ki so usposobljeni za svoje delo« (3,87). 
 
3.4.9  POZNAVANJE POSLANSTVA IN VIZIJE TER CILJEV 





V zvezi s poznavanjem poslanstva in vizije ter ciljev so v podjetju z najvišjo oceno 4,61 
ocenili trditev »Naša druţba ima jasno oblikovano poslanstvo – strategijo«. Sledi 
»Zaposleni cilje druţbe sprejemamo za svoje« (4,45). Trditev »Cilji, ki jih moramo 
zaposleni doseči, so realno postavljeni« je ocenjena s 4,34; »Politika in cilji druţbe so 
jasni vsem zaposlenim« s 4,24. Najniţje je ocenjena trditev »Pri postavljanju ciljev poleg 
vodij sodelujemo tudi ostali zaposleni« (3,87). 
 
3.4.10 NAGRAJEVANJE 





Nagrajevanje je ocenjeno z najslabšimi rezultati od vseh 14 sklopov, in sicer s povprečno 
oceno 3,53. Najbolje so ocenili trditev »Zaposleni prejemajo plačo, ki je vsaj enakovredna 
ravni plač na trţišču« (3,61); sledi trditev »Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi 
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ustrezno stimulirani« (3,55). Najslabše sta ocenjeni trditvi »Za slabo opravljeno delo sledi 
ustrezna graja oz. kazen« (3,43) in »Razmerja med plačami zaposlenih v druţbi so 
ustrezna« (2,89). Najvišjo oceno je dobila trditev »Uspešnost se praviloma vrednoti po 
dogovorjenih ciljih in standardih« (4,03). 
3.4.11 NOTRANJE KOMUNICIRANJE IN INFORMIRANJE 





Glede notranjega komuniciranja in informiranja si v podjetju ocene sledijo takole: 4,63 – 
»V naši druţbi se vodje in sodelavci pogovarjamo sproščeno, prijateljsko in enakopravno«. 
Sledi trditev »Vodstvo posreduje informacije na razumljiv način« (4,58); »Moj nadrejeni 
mi daje dovolj informacij za dobro opravljanje mojega dela« (4,39); »Delovni sestanki so 
redni« (3,92). Najslabše v tej kategoriji so ocenili trditev »O tem, kaj se dogaja v drugih 
org. enotah, dobim dovolj informacij« (3,47).  
 
3.4.12 RAZVOJ KARIERE  





Trditev v zvezi z razvojem kariere niso ocenili vsi zaposleni. Trditev »S svojim dosedanjim 
osebnim razvojem sem zadovoljen/zadovoljna« je ocenilo vseh 38 zaposlenih z oceno 
4,21; »Kriteriji za napredovanje so mi jasni« pa s 3,92. 37 zaposlenih je ocenilo trditvi 
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»Imam realne moţnosti za napredovanje« (3,68) in »Naši vodilni vzgajajo svoje 
naslednike« (3,65). 36 zaposlenih je ocenilo trditev »Imamo sistem napredovanja, ki 
omogoča, da najboljši zasedejo najboljše poloţaje« s 3,60. 
3.4.13 ZADOVOLJSTVO 





Ocene o zadovoljstvu v podjetju Rudis, d. d., kaţejo zadovoljive rezultate. Najvišjo oceno 
je dobila trditev »Zadovoljen sem z neposredno nadrejenim« (4,87); sledijo »Zadovoljen 
sem s sodelavci« (4,61); »Zadovoljen sem z delom« (4,58); »Zadovoljen sem z upravo« 
(4,55); »Zadovoljen sem s stalnostjo zaposlitve« (4,50); »Zadovoljen sem s statusom v 
organizaciji« (4,47); »Zadovoljen sem z delovnimi pogoji (oprema, prostori)« (4,39); 
»Zadovoljen sem z delovnim časom« (4,11); »Zadovoljen sem z moţnostmi za 
izobraţevanje« (4,10); »Zadovoljen sem z moţnostmi napredovanja« (3,84) in najslabše 
ocenjena trditev »Zadovoljen sem s plačo« (3,71). 
 
3.5 PRIKAZ REZULTATOV PO SKLOPIH 
Tabela 7: Prikaz rezultatov po sklopih 
 
13 SKLOPOV OCENE 
1. Nagrajevanje 3,53 
2. Razvoj kariere 3,81 
3. Motivacija in zavzetost 4,05 
4. Organiziranost 4,15 
5. Vodenje 4,19 
6. Notranje komuniciranje in informiranje 4,20 
7. Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev 4,30 
8. Notranji odnosi 4,32 
9. Inovativnost in iniciativnost 4,34 
10. Strokovna usposobljenost in učenje 4,34 
11. Zadovoljstvo pri delu 4,38 
12. Pripadnost organizaciji 4,42 





Zaposleni so kategorije organizacijske klime ocenili kot zelo dobre. Najboljše ocene so 
dobile kategorije odnos do kakovosti, pripadnost organizaciji in zadovoljstvo pri delu. 
Najslabše ocene so dobile kategorije nagrajevanje in razvoj kariere. 
 
3.5.1 NAJBOLJE OCENJENI REZULTATI 





Najvišje ocene so bile pri naslednjih trditvah: 
- zadovoljen sem s stalnostjo zaposlitve; 
- ponosen/ponosna sem, da sem zaposlena v naši druţbi; 
- po svoji moči prispevam k doseganju standardov kakovosti; 
- čutim se odgovornega/odgovorno za kakovost našega dela; 
- naša uprava je učinkovita; 
- v naši druţbi imam vsaj enkrat letno letni razgovor s svojim vodjem; 
- naša uprava sodi med najuspešnejše; 
- zaposleni zunaj druţbe pozitivno govorimo o njej; 
- naša druţba sodi v primerjavi z drugimi druţbami med uspešnejše; 




3.5.2 NAJSLABŠE OCENJENI REZULTATI 





Najslabše ocene so pri trditvah: 
- zadovoljen sem s plačo; 
- naši vodilni vzgajajo svoje naslednike; 
- imam realne moţnosti za napredovanje; 
- zaposleni prejemajo plačo, ki je vsaj enakovredna ravni plač na trţišču; 
- imamo sistem napredovanja, ki omogoča, da najboljši zasedejo najboljše poloţaje; 
- tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi ustrezno stimulirani; 
- o tem, kaj se dogaja v drugih organizacijskih enotah, dobimo dovolj informacij; 
- za slabo opravljeno delo sledi ustrezna graja oz. kazen; 
- v naši druţbi se v praksi uporablja stimulativni del plač; 




3.5.3 INTERPRETACIJA ORGANIZACIJSKE KULTURE V PODJETJU RUDIS 
Na podlagi vseh teh podatkov, ugotovitev, so zaposleni nezadovoljni s plačo, kar je 
prisotno v vseh podjetjih, to seveda ni nič kritičnega. Zaposleni ne bodo nikoli zadovoljni s 
svojo plačo, tudi če bodo preplačani, bodo še vedno ţeleli imeti več. Tako kot je to v 
posameznikovem vsakdanjem ţivljenju in nasploh med vsemi. Nikoli nismo zadovoljni s 
tistim, kar imamo. 
Kar se tiče graje oz. kazni, je dejstvo, da če neko stvar narediš narobe, sledi kazen, česar 
nihče ne prenese dobro. Vendar je to ključ do izboljšav na vseh področjih. Zelo zaţeleno 
je, da zaposleni  kritike sprejmejo kot kompliment in poskušajo biti še boljši. 
Iz grafov je razvidno, da se delodajalci nadvse trudijo in prizadevajo pri ustvarjanju 
delovnega okolja, da skrbijo za občutek uspeha in zadovoljstva zaposlenih in da imajo tudi 
posluh za druga področja ţivljenja zaposlenih. V podjetju se zelo dobro zavedajo, da dobri 
odnosi vodijo k dobrim rezultatom in ravno to je njihov ključ do uspeha. 
V nadaljevanju bom naredila primerjavo na podlagi SiOK-a. Po končani primerjavi bom 
lahko podrobneje analizirala organizacijsko kulturo in njena odstopanja. 
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4 PRIMERJALNA ANALIZA RUDIS – SiOK 
V tem poglavju bom pridobljene ocene podjetja Rudis primerjala s projektom SiOK, kjer 
se bodo pokazala odstopanja. 
4.1 KAJ JE SIOK 
Na pobudo nekaterih vidnih slovenskih podjetij je v začetku leta 2001 skupina svetovalnih 
podjetij pod okriljem Gospodarske zbornice Slovenije pripravila projekt raziskovanja in 
spremljanja organizacijske klime v slovenskih organizacijah, imenovan SiOK (slovenska 
organizacijska klima). Sedaj projekt ţe tretje leto poteka pod okriljem svetovalnih podjetij, 
ki so pripravila projekt, in ne več v povezavi z ZGS.  
Vodilna ideja projekta je primerjalno raziskovanje organizacijske klime in zadovoljstva 
zaposlenih, da bi povečali zavedanje o pomenu klime in spoznali ustrezne metode za njen 
razvoj. Temeljni principi delovanja so primerljivost, periodičnost, kvantitativnost. Projekt 
je usklajen s potrebami članskih organizacij na eni in s standardi stroke na drugi strani.  
V zadnjih treh letih je v projektu vsako leto sodelovalo več kot 100 slovenskih najvidnejših 
organizacij in tudi nekatere organizacije iz tujine. Še zlasti je projekt zaţivel na Hrvaškem, 
kjer se prav tako konstantno izvaja ţe od leta 2003 in se imenuje HrOK. V slovenskem 
prostoru je bilo izdelanih tudi veliko seminarskih, diplomskih in magistrskih nalog na to 
temo. Število sodelujočih organizacij v Sloveniji je bilo glede na posamezna leta 
naslednje:  
Tabela 8: Število sodelujočih organizacij v Sloveniji 
 












Vir: Biro praxis, 2011 
Od leta 2003 naprej je bil v raziskavah organizacijske klime in zadovoljstva pri delu 
uporabljen vedno isti vprašalnik, tako je bila omogočena primerjava povprečne 
organizacijske klime v slovenskih podjetjih. To nam prikazuje graf, pri tem so v izračun 
vključena vsa podjetja, ki so sodelovala v posameznem letu. V okviru znotraj grafa je 













4.2 PRIMERJALNA ANALIZA PO SKLOPIH 
Sledi primerjalni prikaz rezultatov s projektom SiOK, po posameznih dimenzijah: odnos do 
kakovosti, inovativnost, iniciativnost, motivacija in zavzetost, notranji odnosi, vodenje, 
notranje komuniciranje in informiranje, organiziranost, nagrajevanje, razvoj kariere, 
zadovoljstvo, poznavanje poslanstev, vizije ter ciljev, pripadnost organizaciji, strokovna 
usposobljenost in učenje, dodatna vprašanja, primerjalna vprašanja. 
4.2.1 ODNOS DO KAKOVOSTI 





Odnos do kakovosti je v vsakem podjetju zelo pomemben dejavnik. Vsak posameznik 
mora svoje delo opravljati kakovostno, v skladu s trditvami, ki so zgoraj navedene: 
kakovost in količina morata biti enako pomembni, druge sodelavce in OE je treba 
obravnavati enako kot svoje cenjene stranke, jasno morajo biti zastavljeni cilji kakovosti in 
standardi, vsak po svoji moči prispeva k doseganju standardov kakovosti, v podjetju se 
počutijo odgovorni za svoje delo. Glede na druge organizacije Rudis dosega višje 
rezultate. Odstopanja v pozitivnem smislu so opazna, kar je podjetju samo v dobro. 
V Rudisu ni bila nobena trditev ocenjena z manj kot 4. Najvišja ocena je 4,84, če 
primerjamo z drugimi organizacijami, kjer so ocene od 3 naprej. 4,16 je najvišja ocena, 
najslabše je ocenjena trditev »Kakovost dela in količina sta pri nas enako pomembni«. 
Mediana je v tem primeru 3, modus 5, standardni odklon 1,052, varianca pa 1,107. 
 
4.2.2 INOVATIVNOST IN INICIATIVNOST 







Inovativnost in iniciativnost je relativno dobro ocenjena. V primerjavi z drugimi 
organizacijami Rudis spet dosega višje rezultate pri vseh trditvah. Najslabše sta ocenjeni 
trditvi »Zavedam se nujnosti sprememb« in »Napake med preizkušanjem novih načinov 
dela so v naši druţbi sprejemljive«, ki sta dobili enako oceno (4,8). Mediana je v tem 
primeru 4 in 3, modus je ravno tako 4 in 3, standardni odklon je 1,025 in 0,841, varianca  
je 0,707 in 0,993. Za razliko od Rudisa je SiOK dosegel najvišjo oceno pri trditvi 
»Zavedam se nujnosti sprememb«, kjer je Rudis dobil najslabšo oceno, vendar ne pomeni 
nič kritičnega. 
 
4.2.3 MOTIVACIJA IN ZAVZETOST 





Motivacija in zavzetost v izbranem podjetju imata višje ocene kot v drugih organizacijah. 
Najvišjo oceno je dosegla trditev »Zaposleni v naši organizaciji smo zavzeti za svoje 
delo«, kjer je mediana 4, modus 5, standardni odklon 0,779 in varianca 0,606. Najslabše 
so ocenili trditev »Dober delovni rezultat se v naši druţbi hitro opazi in je pohvaljen« 
(3,89). Tej trditvi bi morali posvetiti malo več časa, čeprav je še vseeno cela dimenzija 
motivacije in zavzetosti ocenjena z višjimi ocenami kot pri drugih organizacijah. 
4.2.4 VODENJE 







Kako nadrejeni vodijo organizacijo in zaposlene, je precej odvisno od njihovega načina 
komuniciranja in znanj na tem področju. Kako bodo zaposleni delovali, je odvisno 
predvsem od nadrejenega in njegovega načina vodenja. V Rudisu, kot kaţejo rezultati, 
nadrejeni dobro opravljajo svoje delo. Rezultati so boljši od rezultatov v drugih 
organizacijah. Ocene se gibljejo od 3,84 vse do 4,54, v raziskavi SiOK-a je najniţja ocena 
2,86 in najvišja 3,67. V Rudisu je najslabše ocenjena trditev »Vodje sprejemajo 
utemeljene pripombe na svoje delo«. Pri tej trditvi je mediana 4, modus prav tako 4, 
standardni odklon je 0,737, varianca 0,543. Če gledamo s stališča vsakega posameznika, 
negativnih pripomb nihče ne prenese dobro, zato tudi pričakovano najniţje ocenjena 
trditev. 
 
4.2.5 PRIPADNOST ORGANIZACIJI 





V vsaki organizaciji morajo biti zaposleni zvesti svojemu delu in celotnemu podjetju. Vsaka 
slaba beseda lahko škodi celotnemu podjetju. Zelo pomembno je narediti dober vtis, da 
ima oziroma da podjetje dobi ugled na trgu. Rezultati Rudisa so zelo dobro ocenjeni. V 
primerjavi z drugimi organizacijami je Rudis na vodilnem mestu. Zaposleni v organizaciji 
so ji zelo zvesti, tako njej kot tudi delu, kar dokazujejo trditve: »Naša druţba ima velik 
ugled v okolju«, »Zaposleni zunaj druţbe pozitivno govorimo o njej«, »Ponosen/ponosna 
sem, da sem zaposlena v naši druţbi«, »Zaposlitev v naši organizaciji je varna oz. 
zagotovljena«. Pri zadnji trditvi sem se malo ustavila. Najslabša trditev, ocenjena s 3,84, 
je »Če bi se mi zaradi poslovnih teţav zniţala plača, ne bi zapustil druţbe«. Zanimivo je, 
da je v obeh primerih najslabše ocenjena, tako da sem si tukaj zastavila vprašanje, kaj bi 










Podjetje Rudis je sodeč po zgornjem grafu zelo dobro organizirano. Očitno se nadrejeni 
zelo dobro zavedajo, da brez dobre organizacije podjetje ne more delovati. Zaposleni so 
to dimenzijo ocenili zelo dobro. Z grafa je razvidno, da imajo druga podjetja slabo 
organizacijo, saj nobena ocena ni višja kot 3. Vse se giblje nekje od 2 do 3. Rudis je 
najslabše ocenil trditev »Pri nas so pristojnosti in odgovornosti medsebojno uravnoteţene 
na vseh ravneh« (3,97), vendar še vseeno ocena ni slaba, če jo primerjamo s SiOK-om, 
kjer so to trditev ocenili z 2,80, kar je za skoraj 1 manj. Najbolje ocenjena trditev je 
»Zaposleni razumemo svoj poloţaj v organizacijski shemi« (4,37). Mediana je 4,5, modus 
je 5, standardni odklon 0,793. 
 
4.2.7 NOTRANJI ODNOSI 





Notranji odnosi so v primerjavi s SiOK-om zelo dobro ocenjeni. Najvišji rezultat je dosegla 
trditev »Odnosi med zaposlenimi so dobri« (4,45). To pomeni, da delo poteka nemoteno 
in so pri delu uspešni. Problem bi bil, če bi imeli med seboj kakršne koli konflikte, ker v 
takšnem okolju se ne da delati. Če ni ugodne klime, trpi tudi delo. Mediana pri tej trditvi 
je 4,5, modus je 5, standardni odklon 0,649, varianca pa 0,421. Najslabše je ocenjena 
trditev »V naši druţbi cenimo delo svojih sodelavcev« (4,13), vendar to ne pomeni nič 




4.2.8 STROKOVNA USPOSOBLJENOST IN UČENJE 




Tudi pri tej dimenziji ni Rudis nič slabši od drugih organizacij, saj so ocene spet višje. 
Najbolje je ocenjena trditev »Druţba zaposlenim nudi potrebno usposabljanje za dobro 
opravljanje dela« (4,66), kar je razvidno na grafu. Mediana je v tem primeru 5, modus 5, 
standardni odklon 0,487, varianca 0,237. Najslabše je ocenjena trditev »Pri nas so 
zaposleni le sodelavci, ki so usposobljeni za svoje delo« (3,87). V tem primeru je mediana 
4, modus 5, standardni odklon 1,009, varianca 1,018 
4.2.9 POZNAVANJE POSLANSTVA IN VIZIJE TER CILJEV 





Poslanstvo, cilji ter vizije podjetja morajo biti v vsaki organizaciji jasno zastavljeni in na 
samem začetku tudi povedani. Brez tega si nihče ne prizadeva za dosego ciljev, kar 
privede do brezdelja in tudi brez volje do dela. Tudi pri posamezniku je postavitev cilja 
stvar, ki ga ţene naprej. Rudis pri tem, kot je razvidno iz grafa, nima problemov. Rezultati 
v primerjavi z drugimi organizacijami so precej boljši. Najniţje ocenjena trditev je »Pri 
postavljanju ciljev poleg vodij sodelujemo tudi ostali zaposleni«, vendar še vseeno 






Grafikon 32: Nagrajevanje 
 
Vir: Lasten 
Dimenzija nagrajevanje je dosegla nekoliko slabše rezultate kot ostale dimenzije, vendar 
so rezultati še vseeno višji kot pri SiOK-u. Ocene se gibljejo nekje med 3 in 4. Najvišjo 
oceno ima trditev »Uspešnost se praviloma vrednoti po dogovorjenih ciljih in standardih« 
(4,03). Njena mediana je 4, modus 5, standardni odklon 0,841, varianca 0,707. Najslabšo 
oceno je dobila trditev »Razmerja med plačami zaposlenih v druţbi so ustrezna« (3,06). Iz 
podatkov vidimo, da so tudi druge organizacije to trditev najslabše ocenile, vendar to še 
vseeno ni nič posebej kritičnega. Nihče ne bo nikoli imel dovolj, tudi če bo imel preveč.  
 
4.2.11 NOTRANJE KOMUNICIRANJE IN INFORMIRANJE 




Kot sem ţe omenila, imajo v podjetju zelo dobro organizirane komunikacijske poti. Vse 
informacije pridejo pravočasno do zaposlenih. Nadrejeni posreduje dovolj informacij in 
pravočasno, tako da zaposleni točno vedo, kaj se dogaja v podjetju, zunaj podjetja, v 
drugih organizacijah, redno imajo tudi delovne sestanke in vsako leto vodijo letne 





4.2.12 RAZVOJ KARIERE 
Grafikon 34: Razvoj kariere 
 
Vir: Lasten 
V vsaki organizaciji mora biti prisotna moţnost napredovanja, osebnega razvoja na 
področju različnih znanj, ki so potrebna za delo. Rudis je to kategorijo ocenil nekoliko 
slabše, saj je najvišja ocena pri trditvi »S svojim dosedanjim osebnim razvojem sem 
zadovoljen/zadovoljna« (4,21) in je edina. Vse ostale so ocenili z manj kot 4. Še vseeno 
pa so ocene višje glede na druge organizacije. Iz tega je razvidno, da komunikacijske poti 
med nadrejenimi in podrejenimi potekajo tekoče. Podrejeni so dobro obveščeni o njihovih 
moţnostih, kar prikazujejo rezultati. Čeprav se rezultati gibljejo med 3 in nekje do 4,21, ni 
tukaj nič kritičnega glede na rezultate drugih organizacij. 
 
4.2.13 DODATNA VPRAŠANJA 




Pri sklopu dodatnih vprašanj sem pri trditvi »V naši druţbi se v praksi uporablja 
stimulativni del plač« vidi, da je Rudis ocenjen slabše kot druga podjetja. Ravno tu 
nastopi problem. Ta trditev je edina, ki je ocenjena slabše od vseh ostalih in je ocena 
niţja kot pri SiOK-u. Zaposleni so jo ocenili s 3,30. Njena mediana je 3, prav tako modus, 
standardni odklon je 1,117, varianca 1,247. Tej trditvi sem posvetila nekaj časa, jo 
dodobra analizirala in pridobila več podatkov. Pri predlogih izboljšav bom na osnovi ocene 




4.2.14 PRIMERJALNA VPRAŠANJA 





Primerjalna vprašanja so ocenjena z zelo visokimi ocenami. Vse se giblje od 4,50 do 4,80. 
To je zelo veliko, če pogledamo ostale organizacije, ki niso z nobeno oceno dosegle ocene 
4. Z grafa je razvidno, da je Rudis veliko boljši od ostalih organizacij. Vse štiri trditve so si 
zelo blizu. To pomeni, da v podjetju s samim podjetjem oziroma upravo nimajo nobenih 
problemov niti slabih odnosov. Zaposleni so z upravo zelo zadovoljni. 
 
4.2.15 ZADOVOLJSTVO 





Zadovoljstvo je tudi eden izmed glavnih virov za uspešnost podjetja. Bolj so zaposleni 
zadovoljni na delovnem mestu, bolj se kaţe njihova produktivnost. V Rudisu je 
zadovoljstvo ocenjeno s pričakovanimi rezultati. Rezultati kaţejo, da je Rudis na tem 
področju zopet boljši od ostalih organizacij. Dve trditvi sta ocenjeni z oceno manj kot 4, 
vse ostale trditve so ocenjene s 4 in več, vse do 4,87. Primerjava s SiOK-om, ki ima samo 
trditev »Zadovoljen sem s stalnostjo zaposlitve« ocenjeno z več kot 4, pokaţe, da se tam 
ocene vseh drugih trditev gibljejo od 2 do 4. 
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5 PREDLOGI IZBOLJŠAV 
Da bi ugotovili organizacijsko kulturo zaposlenih, je treba opraviti raziskavo. Potrebno je 
primerjalno raziskovanje organizacijske kulture, da bi se povečalo zavedanje o pomenu 
organizacijske kulture in ustreznih metod za njen razvoj. Zelo pomembno je, da se v 
podjetju meri zadovoljstvo pri delu. To sta dva dejavnika, ki bi se morala izvajati na vsake 
toliko časa, da bi podjetje ostalo uspešno še naprej. Temeljni principi merjenja morajo biti 
primerljivost, periodičnost in kvantitativnost. V skladu z navedenimi principi bi bilo 
priporočljivo, da bi v druţbi postala raziskava zadovoljstva pri delu in merjenje 
organizacijske klime stalna praksa, saj bi tako podjetje ohranjalo oziroma še povečevalo 
svojo uspešnost in zadovoljstvo med zaposlenimi.  
 
Glede na rezultate statistične obdelave lahko ugotovimo, da so bili najslabše ocenjeni  
naslednji dejavniki: 
 
Grafikon 38: Najslabše ocenjeni dejavniki 
 
Vir: Lasten 
Pri analizi rezultatov ugotovimo, da je organizacijska klima v podjetju Rudis pri vseh 
sklopih nad rezultati, ki jih je pokazala raziskava SiOK, samo pri dejavniku »V naši druţbi 













Moj neposredni vodja se drţi stvari, ki sva se jih jasno dogovorila.  
4,59      
 
3,29      
V naši druţbi imam vsaj enkrat letno letni razgovor s svojim 
vodjem. 
 
4,79      
 
2,56      
Razumem in si lahko razloţim vsebino plačilne liste. 4,11      2,54      
V naši druţbi se v praksi uporablja stimulativni del plač. 3,30      3,80      
Naši vodje nam jasno razloţijo, zakaj smo dobili stimulacijo in 
zakaj ne.  
 
4,00      
 
3,26      
 
Vir: Lasten 
Normalno je, da s plačo običajno zaposleni niso zadovoljni. Ocenjevanje delovne 
uspešnosti kot pomemben del plačilnega sistema pa je pomemben motivacijski element za 
zaposlene. Ocenjevanje delovne uspešnosti je pomembno tako kratkoročno kot 
dolgoročno, saj je upravi v pomoč pri izdelavi sistema napredovanja in ohranitvi stalnosti 
zaposlitve (na primer pri določanju preseţnih delavcev). 
Zavzetost za delo hitro in vztrajno raste, če so delavci obveščeni o tem, kaj so s svojim 
delom prispevali oz. ali so sploh dosegli cilj, ki jim je bil zastavljen (Lipičnik 1997, 47). 
Zaradi navedenega sem pregledala, kako ima podjetje urejeno stimulativno nagrajevanje. 
Ugotovila sem, da je sistem plač urejen s podjetniško kolektivno pogodbo, sistem 
ugotavljanja delovne uspešnosti pa je odlično urejen. 
Za organizirano izvajanje ocenjevanja delovne uspešnosti se uporablja metoda kritičnih 
dogodkov, ki omogoča sprotno dokumentiranje negativnih in pozitivnih delovnih doseţkov 
posameznega delavca. Vsak dogodek, ki pomeni negativen ali pozitiven delovni doseţek, 
mora biti zapisan v obrazec »Zapis kritičnih dogodkov«. Ocenjujejo obseg, kvaliteto in 
gospodarnost dela. Glede na vsebino dela ločijo merila za dve kategoriji delovnih mest: 
projektne vodje in ostale zaposlene (zaposleni na tehničnem področju in v ostalih 
strokovnih sluţbah). Na podlagi ocene lahko delavec prejme od -20 do +25 % plače: 
LESTVICA: 
Tabela 10: Lestvica 
 
Stopnja uspešnosti % izpolnitve kriterija Odstotek 
doseganja kriterija   
Ocena DU za % 
povečanja plače 
Neuspešen Manj ali enako kot 80  75  7 
Manj uspešen Od 81 do 98  85 21 
Normalno uspešen 100 z min. 
odstopanjem (+1 % -
1 %) 
100 43 
Bolj uspešen Od 102 do 109 105 50 
Zelo uspešen 110 do 119 115 64 




Glede na navedene ugotovitve sem poskusila ugotoviti, zakaj sistem ocenjevanja delovne 
uspešnosti ne deluje. 
5.1 SKLEP 
Ugotovila sem, da v obdobju od 1. 6. 2006 do danes nihče od zaposlenih ni prejel 
negativne ocene delovne uspešnosti. Nadalje sem ugotovila, da ocenjevanje ne poteka v 
skladu s kolektivno pogodbo. Kolektivna pogodba predvideva, da delavca oceni nadrejeni 
delavec (ocenjevalec), oceno pa potrdi generalni direktor. V praksi pa je bila dodatno 
imenovana posebna komisija za ugotavljanje delovne uspešnosti, ki je v posameznih 
primerih ustavila stimulativno nagrajevanje. 
Obe dejstvi sta verjetno povzročili, da delavci menijo, da stimulativno nagrajevanje ne 
deluje. Za izboljšanje rezultatov meritve tega dejavnika bi bilo priporočljivo, da bi podjetje 
destimuliralo slabše delavce in ukinilo komisijo za ugotavljanje delovne uspešnosti ter 
dovolilo vodjem, da ocenjujejo delovno uspešnost v skladu s kolektivno pogodbo. Ko bodo 




6  ZAKLJUČEK 
»Pripadniki uspešnih in izjemnih organizacij po vsem svetu sledijo drznim poslanstvom, 
pomembnim namenom in predvsem skupnim vrednotam« (Goran Carstedt), 2001 
Organizacijska klima je prisotna v vseh podjetjih. Razlika je v tem, da imajo nekatere 
organizacije dobro organizirano klimo, druge manj. Označimo jo lahko, kot neko ozračje v 
organizaciji, ki se nanaša na več dejavnikov,  zaradi katerih se organizacije med seboj 
razlikujejo. Vpliv organizacijske klime je v podjetju zelo močan. Klima v podjetju je lahko 
spodbudna, lahko pa tudi zavira delovanje podjetja. Vsak posameznik se mora zavedati, 
da sam vpliva na klimo v podjetju, s tem pa tudi na vse zaposlene in celotno organizacijo. 
Ocenjevanje organizacije nam pomaga pri ugotavljanju vzrokov za odstopanje in nam 
veleva, kaj moramo v organizaciji popraviti, da bomo dosegli ţelene cilje. Raziskava, ki 
sem jo opravila, je potrdila, da je klima v podjetju Rudis ugodna. Zadovoljstva ni pri 
stimulaciji plač, kjer sem podala predloge izboljšav in verjamem, da jih bodo v podjetju 
upoštevali, saj so sami izrazili ţeljo za merjenje organizacijske klime. 
V podjetju Rudis so na dobro poti, za doseganje najboljših moţnih rezultatov. V nadaljnje 
morajo biti pazljivi, da bodo takšno stanje vzdrţevali, čez kakšno leto pa ponovno raziskali 
organizacijsko klimo. Lahko bi tudi ponovno raziskali zadovoljstvo z delom, saj sta to dva 
pojma, ki se med seboj dopolnjujeta. 
Rezultati raziskave, ki sem jo naredila, in rezultati prihodnjih raziskav v druţbi bodo 
pokazali vidike, pri katerih zadovoljstvo zaposlenih presega pričakovanja ali pa so pod 
pričakovanji, in bodo omogočili sprejem ukrepov za odpravo razkorakov. 
Rezultati se bodo lahko uporabili: 
– za pregled in/ali potrditev trenutne HR-strategije, 
– za postavljanje prioritet (katera so področja, kjer bi bile potrebne izboljšave), 
– da bi menedţment pokazal, da jih zanima, kaj zaposleni mislijo, 
– za identifikacijo specifičnih dejavnosti, da bi se stanje spremenilo (izboljšalo), 
– da bi se pregledale potrebe različnih podskupin. 
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PRILOGA 1: STATISTIČNE OCENE: frekvenčna porazdelitev, aritmetična sredina, mediana, modus, standardni odklon, varianca 
 
FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
ODNOS DO KAKOVOSTI 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
A1
Čutim se odgovornega/odgovorno za 
kakovost našega dela 0,00% 0,00% 0,00% 15,79% 78,95% 4,84% 5 5 0,378 0,143
A2
Po svoji moči prispevam k doseganju 
standardov kakovosti 0,00% 0,00% 0,00% 15,79% 78,95% 4,84% 5 5 0,378 0,143
A3
OE v kateri delam, ima jasno zastavljene 
standarde in cilje kakovosti 0,00% 0,00% 5,41% 32,43% 56,76% 4,45% 5 5 0,611 0,373
A4
Druge sodelavce in OE obravnavam kot 
svoje cenjene stranke 2,63% 0,00% 13,16% 15,79% 63,16% 4,47% 5 5 0,939 0,883
A5
Kakovost dela in količina sta pri nas 
enako pomembni 2,63% 5,26% 15,79% 28,95% 42,11% 4,13% 4 5 1,052 1,107  
 
FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
INOVATIVNOST IN INICIATIVNOST 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
B1 Zavedam se nujnosti sprememb 5,26% 0,00% 13,16% 39,47% 36,84% 4,08% 4 4 1,025 1,050
B2
Naše izdelke in storitve stalno 
izboljšujemo in posodabljamo 0,00% 0,00% 5,26% 39,47% 50,00% 4,50% 5 5 0,609 0,371
B3
V naši družbi se pričakuje, da predloge 
za izboljšave dajejo vsi, ne le vodje 0,00% 0,00% 5,26% 23,68% 65,79% 4,61% 5 5 0,593 0,352
B4
Pripravljen/a sem prevzeti tveganje za 
uveljavitev svojih pobud 0,00% 0,00% 13,16% 26,32% 55,26% 4,42% 5 5 0,735 0,540
B5
Napake med preizkušanjem novih 
načinov dela so v naši družbi sprejemljive 0,00% 2,63% 21,05% 36,84% 34,21% 4,08% 4 4 0,841 0,707
 
FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
MOTIVACIJA IN ZAVZETOST 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
C1 Zaposleni v naši organizaciji smo zavzeti 
za svoje delo
0,00% 2,63% 10,53% 39,47% 42,11% 4,32% 4 5 0,779 0,606
C2
Vsi v naši družbi smo pripravljeni na 
dodaten napor, kadar se to pri delu 
zahteva
2,63% 7,89% 28,95% 13,16% 42,11% 3,95% 4 5 1,166 1,359
C3
V naši družbi so postavljene zelo visoke 
zahteve glede delovne uspešnosti 0,00% 7,89% 7,89% 55,26% 23,68% 4% 4 4 0,828 0,686
C4 V naši družbi vodje cenijo dobro 
opravljeno delo




FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
VODENJE 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
D1
Zaposleni v naši družbi smo samostojni 
pri opravljanju dela 0,00% 0,00% 5,26% 50,00% 39,47% 4,37% 4 4 0,593 0,352
D2 Vodje se pogovarjajo s sodelavci o 
rezultatih dela
0,00% 0,00% 2,63% 44,74% 47,37% 4,45% 4,5 5 0,560 0,313
D3
Vodje nas vzpodbujajo k sprejemanju 
večje odgovornosti pri delu 0,00% 0,00% 21,05% 34,21% 39,47% 4,24% 4 5 0,786 0,618
D4
V naši družbi odpravljamo ukazovalno 
vodenje
2,63% 5,26% 5,26% 47,37% 34,21% 4,08% 4 4 0,950 0,902
D5 Vodje sprejemajo utemeljene pripombe 
na svoje delo










FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
PRIPADNOST ORGANIZACIJI 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
E1 Naša družba ima velik ugled v okolju 0,00% 0,00% 5,26% 50,00% 39,47% 4,58% 5 5 0,554 0,307
E2
Zaposleni zunaj družbe pozitivno 
govorimo o njej
0,00% 0,00% 2,63% 44,74% 47,37% 4,74% 5 5 0,500 0,250
E3
Ponosen/ponosna  sem, da sem 
zaposlena v naši družbi 0,00% 0,00% 21,05% 34,21% 39,47% 4,84% 5 5 0,424 0,180
E4 Zaposlitev v naši organizaciji je varna oz. 
zagotovljena
2,63% 5,26% 5,26% 47,37% 34,21% 4,08% 4 5 0,874 0,764
E5
Če bi se mi zaradi poslovnih težav 






FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
ORGANIZIRANOST 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VRIANCA
F1
Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, 
kaj se pričakuje od nas pri delu 0,00% 0,00% 10,53% 42,11% 42,11% 4,34% 4 4 0,676 0,457
F2
Zaposleni razumemo svoj položaj v 
organizacijski shemi 0,00% 2,63% 10,53% 34,21% 47,37% 4,37% 4,5 5 0,793 0,629
F3 V naši družbi so zadolžitve jasno 
opredeljene
0,00% 0,00% 26,32% 42,11% 26,32% 4,05% 4 4 0,756 0,571
F4 Odločitve naših vodij se sprejemajo 
pravočasno
0,00% 0,00% 23,68% 52,63% 18,42% 4% 4 4 0,674 0,454
F5
Pri nas so pristojnosti in odgovornosti 
medsebojno uravnotežene na vseh 
nivojih





FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
NOTRANJI ODNOSI 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
G1 V naši družbi cenimo delo svojih 
sodelavcev
0,00% 0,00% 23,68% 36,84% 34,21% 4,13% 4 4 0,785 0,616
G2 Odnosi med zaposlenimi so dobri 0,00% 0,00% 7,89% 39,47% 47,37% 4,45% 4,5 5 0,649 0,421
G3
Sodelavci med seboj mnogo bolj 
sodelujemo kot tekmujemo 0,00% 0,00% 10,53% 39,47% 44,74% 4,39% 4 5 0,683 0,466
G4 Konflikte rešujemo v skupno korist 0,00% 0,00% 10,53% 36,84% 47,37% 4,42% 4,5 5 0,688 0,473






FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
STROKOVNA USPOSOBLJENOST IN UČENJE 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
H1 Zaposleni se učimo drug od drugega 0,00% 0,00% 7,89% 44,74% 42,11% 4,39% 4 4 0,639 0,409
H2
Družba zaposlenim nudi potrebno 
usposabljanje za dobro opravljanje dela 0,00% 0,00% 0,00% 34,21% 60,53% 4,66% 5 5 0,487 0,237
H3
Pri nas so zaposleni le sodelavci, ki so 
usposobljeni za svoje delo 0,00% 10,53% 26,32% 28,95% 28,95% 3,87% 4 5 1,009 1,018
H4 Sistem usposabljanja je dober 0,00% 0,00% 5,26% 52,63% 36,84% 4,37% 4 4 0,586 0,343
H5 Pri usposabljanju se upoštevajo tudi 
želje zaposlenih
0,00% 0,00% 7,89% 39,47% 47,37% 4,42% 4,5 5 0,649 0,421  
 
FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
POZNAVANJE POSLANSTEV, VIZIJE IN CILJEV 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
I1
Naša družba ima jasno oblikovano 
poslanstvo – strategijo 0,00% 0,00% 2,63% 34,21% 57,89% 4,61% 5 5 0,554 0,307
I2 Zaposleni cilje družbe sprejemamo za 
svoje
0,00% 0,00% 10,53% 34,21% 50,00% 4,45% 5 5 0,692 0,479
I3
Cilji, ki jih moramo zaposleni doseči, so 
realno postavljeni 0,00% 0,00% 15,79% 34,21% 44,74% 4,34% 4 5 0,749 0,561
I4
Politika in cilji družbe so jasni vsem 
zaposlenim
0,00% 0,00% 21,05% 34,21% 39,47% 4,24% 4 5 0,786 0,618
I5
Pri postavljanju ciljev poleg vodij 








FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
NAGRAJEVANJE 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
J1
Uspešnost se praviloma vrednoti po 
dogovorjenih pravilih in standardih 0,00% 5,26% 21,05% 34,21% 34,21% 4,03% 4 5 0,910 0,828
J2Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna graja oz. kazen0,00% 13,51% 35,14% 35,14% 10,81% 3,34% 3 4 0,886 0,785
J3
Zaposleni prejemamo plačo, ki je vsaj 
enakovredna ravni plač na tržišču 0,00% 10,53% 26,32% 42,11% 15,79% 3,61% 4 4 0,894 0,800
J4
Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so 
tudi ustrezno stimulirani 5,26% 5,26% 26,32% 42,11% 15,79% 3,55% 4 4 1,022 1,044
J5 Razmerja med plačami zaposlenih v 
družbi so ustrezna





FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
NOTRANJE KOMUNICIRANJE IN INFORMIRANJE 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST.ODKLON VARIANCA
K1 Delovni sestanki so redni 0,00% 5,26% 21,05% 44,74% 23,68% 3,92% 4 4 0,841 0,707
K2
V naši družbi se vodje in sodelavci 
pogovarjamo sproščeno, prijateljsko in 
enakopravno
0,00% 0,00% 0,00% 36,84% 57,89% 4,63% 5 5 0,494 0,244
K3
Moj nadrejeni mi daje dovolj informacij za 
dobro opravljanje mojega dela 0,00% 2,63% 2,63% 47,37% 42,11% 4,39% 4 4 0,683 0,466
K4
Vodstvo posreduje informacije na 
razumljiv način 0,00% 0,00% 5,26% 31,58% 57,89% 4,58% 5 5 0,607 0,368
K5
O tem, kaj se dogaja v drugih 






FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
RAZVOJ KARIERE 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
L1
Naša družba spada v primerjavi z 
drugimi družbami med bolj uspešne 0,00% 0,00% 13,16% 44,74% 36,84% 4,21% 4 4 0,692 0,479
L2 Naše podjetje je učinkovito 0,00% 10,53% 23,68% 23,68% 36,84% 3,92% 4 5 1,052 1,107
L3 Naša uprava je učinkovita 0,00% 8,11% 40,54% 24,32% 21,62% 3,55% 3 3 0,942 0,887
L4 Naša uprava spada med bolj 
uspešne
0,00% 2,78% 36,11% 38,89% 16,67% 3,58% 4 4 0,790 0,625
L5
Imamo sistem napredovanja, ki 
omogoča, da najboljši zasedejo 
najboljše položaje
0,00% 8,33% 38,89% 30,56% 16,67% 3,32% 3,5 3 0,892 0,795  
 
FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
DODATNA VPRAŠANJA 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
M1
Moj neposredni vodja se drži stvari, ki 
sva se jih jasno dogovorila 0,00% 0,00% 5,41% 29,73% 59,46% 4,47% 5 5 0,608 0,370
M2
V naši družbi imam vsaj enkrat letno 
letni razgovor s svojim vodjem 0,00% 0,00% 2,63% 15,79% 76,32% 4,79% 5 5 0,485 0,235
M3 Razumem in si lahko razložim vsebino 
plačilne liste
0,00% 7,89% 7,89% 39,47% 39,47% 4,11% 4 4 0,910 0,829
M4
V naši družbi se v praksi uporablja 
stimulativni del plač
5,26% 15,79% 34,21% 23,68% 15,79% 3,21% 3 3 1,117 1,247
M5
Naši vodje nam jasno razložijo, zakaj 








FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
PRIMERJALNA VPRAŠANJA 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
N1
Naša družba spada v primerjavi z drugimi 
družbami med bolj uspešne 0,00% 0,00% 5,26% 21,05% 68,42% 4,68% 5 5 0,586 0,343
N2 Naše podjetje je učinkovito 0,00% 0,00% 10,53% 21,05% 63,16% 4,58% 5 5 0,695 0,483
N3 Naša uprava je učinkovita 0,00% 0,00% 0,00% 21,05% 73,68% 4,79% 5 5 0,422 0,178





FREKVENČNA PORAZDELITEV V %
ZADOVOLJSTVO PRI DELU 1 2 3 4 5 ARITMETIČNA SREDINA MEDIANA MODUS ST. ODKLON VARIANCA
O1 Zadovoljen sem z delovnim časom 0,00% 10,53% 13,16% 31,58% 39,47% 4,11% 4 5 1,013 1,025
O2 Zadovoljen sem s sodelavci 0,00% 0,00% 2,63% 34,21% 57,89% 4,61% 5 5 0,554 0,307
O3 Zadovoljen sem z delom 0,00% 0,00% 5,26% 31,58% 57,89% 4,55% 5 5 0,607 0,368
O4 Zadovoljen sem z neposredno 
nadrejenim
0,00% 0,00% 7,89% 28,95% 57,89% 4,55% 5 5 0,654 0,428
O5 Zadovoljen sem s stalnostjo zaposlitve 0,00% 0,00% 0,00% 13,16% 81,58% 4,87% 5 5 0,351 0,123
O6
Zadovoljen sem z delovnimi pogoji 
(oprema, prostori)
2,63% 0,00% 7,89% 23,68% 60,53% 4,50% 5 5 0,878 0,771
O7
Zadovoljen sem s statusom v organizaciji
0,00% 0,00% 18,42% 21,05% 55,26% 4,39% 5 5 0,803 0,644
O8 Zadovoljen sem z možnostmi za 
izobraževanje
0,00% 0,00% 2,70% 35,14% 56,76% 4,47% 5 5 0,558 0,311
O9 Zadovoljen sem s plačo 2,63% 2,63% 28,95% 39,47% 21,05% 3,71% 4 4 0,929 0,863
O10 Zadovoljen sem z upravo 0,00% 0,00% 5,26% 31,58% 57,89% 4,58% 5 5 0,607 0,368
O11
Zadovoljen sem z možnostmi za 
napredovanje










PRILOGA 2: Anketa 
 
 
 
 
 
 
 
